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La presente investigación lleva por título “Estudio sobre la influencia de los factores 
motivacionales en el desempeño de los trabajadores del área de producción de la 
empresa Atlántica S.R.L.” y tuvo como objetivo principal analizar la influencia de los 
factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores del área de producción de 
la empresa Atlántica S.R.L. Para conseguirlo, se realizó una investigación de tipo 
correlacional, con diseño no experimental y método mixto. Se aplicaron las técnicas de 
encuesta y entrevista con los instrumentos de cuestionario y guía de entrevista a una 
muestra de 50 personas. El instrumento fue validado por juicio de expertos y se obtuvo 
también el índice de confiablidad con el estadístico Spearman Brown de un 85%. En 
conclusión, se comprobó que el desempeño de los trabajadores si es afectado por los 
factores motivacionales, para ello la empresa aporta con el buen desarrollo de los 
factores extrínsecos e intrínsecos para obtener resultados esperados. 
 
 





































El presente trabajo se lo dedicamos a Dios por darnos fuerzas e iluminar nuestros 
pensamientos e ideas para dar lo mejor de nosotras y poderlo plasmar en hojas que le 




























































Queremos agradecer a Dios por estar con nosotras y acompañarnos en todo el proceso 
de nuestro desarrollo del trabajo. 
 
A nuestros familiares porque ellos son quienes nos incentivaron y dieron fuerzas para 
culminar nuestra carrera. 
 
Les damos muchas gracias a mis profesores, Silvia Vidal y Luis Sergio Gutiérrez por 










































DEDICATORIA ................................................................................................................. iii 
 
INTRODUCCIÓN .............................................................................................................. 9 
 
CAPÍTULO 1 ................................................................................................................... 11 
 
ASPECTOS INFORMATIVOS ........................................................................................ 11 
 
1.1. Título del proyecto de investigación .................................................................. 11 
 
1.2. Autores ............................................................................................................. 11 
 
1.3. Tipo de investigación ........................................................................................ 11 
 
1.4. Línea de investigación ...................................................................................... 11 
 
1.5. Institución donde se desarrollará la investigación:............................................. 11 
 
1.6. Duración estimada ............................................................................................ 11 
 
1.7. Firmas ............................................................................................................... 11 
 
CAPITULO 2 ................................................................................................................... 12 
 
MARCO TEÓRICO REFERENCIAL ............................................................................... 12 
 
2.1. Antecedentes de la investigación ............................................................................. 12 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales ............................................................................... 12 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales ...................................................................................... 13 
 
2.1.3. Antecedentes regionales ....................................................................................... 14 
 
2.2. Bases teóricas ......................................................................................................... 15 
 
2.2.1. Motivación ............................................................................................................. 15 
 
2.2.2. Desempeño laboral ............................................................................................... 21 
 
2.2.3. Definición de términos ........................................................................................... 23 
 
CAPÍTULO 3 ................................................................................................................... 25 
 
DISEÑO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN ................................................................. 25 
 
3.1. Situación problemática ............................................................................................. 25 
 
3.1.1. Planteamiento del problema .................................................................................. 25 
 
3.2. Formulación del problema ........................................................................................ 27 
 
3.2.1. Problema principal ................................................................................................ 27 
 
3.2.2. Problemas secundarios ......................................................................................... 27 
 
3.3. Hipótesis .................................................................................................................. 27 
 
3.3.1. Hipótesis principal ................................................................................................. 28 
 
3.3.2. Hipótesis específicas ............................................................................................ 28 
 




3.4.1. Objetivo general .................................................................................................... 28 
 
3.4.2. Objetivos específicos ............................................................................................ 28 
 
3.5. Justificación e importancia ....................................................................................... 28 
 
3.5.1. Justificación científica ........................................................................................... 28 
 
3.5.2. Justificación práctica ............................................................................................. 29 
 
CAPÍTULO 4 ................................................................................................................... 30 
 
DISEÑO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN .................................................... 30 
 
4.1. Tipo y diseño de investigación ................................................................................. 30 
 
4.1.1. Tipo de investigación ............................................................................................ 30 
 
4.1.2. Diseño de investigación ........................................................................................ 30 
 
4.2. Operacionalización de variables .............................................................................. 30 
 
4.3. Población y muestra................................................................................................. 32 
 
4.3.1. Población .............................................................................................................. 32 
 
4.3.2. Muestra ................................................................................................................. 32 
 
4.4. Método, técnica e instrumento de recolección de datos ........................................... 32 
 
4.4.1. Método de investigación ....................................................................................... 33 
 
4.4.2. Técnicas ............................................................................................................... 33 
 
4.4.3. Instrumentos ......................................................................................................... 33 
 
4.5. Procedimientos de análisis de datos ........................................................................ 34 
 
4.6 Análisis estadístico ................................................................................................... 56 
 
4.6.1. Spearman Brown .................................................................................................. 56 
 
4.6.2. Pearson ................................................................................................................ 56 
 
CAPÍTULO 5 ................................................................................................................... 57 
 
ASPECTOS ADMINISTRATIVOS ................................................................................... 57 
 
5.1. Cronograma de actividades ..................................................................................... 57 
 
5.2 Presupuesto .............................................................................................................. 59 
 
CONCLUSIONES ........................................................................................................... 60 
 
RECOMENDACIONES ................................................................................................... 62 
 
BIBLIOGRAFÍA ............................................................................................................... 64 
 














INDICE DE TABLAS 
 
 
Tabla 1. Logro de metas ................................................................................................. 34  
Tabla 2. Reconocimiento ................................................................................................ 34  
Tabla 3. Progreso ........................................................................................................... 35  
Tabla 4. Progreso ........................................................................................................... 36  
Tabla 5. Crecimiento ...................................................................................................... 36  
Tabla 6. Influencia de los factores motivacionales intrínsecos ........................................ 37  
Tabla 7. Supervisión ....................................................................................................... 39  
Tabla 8. Condiciones de trabajo ..................................................................................... 40  
Tabla 9. Relación con el supervisor ................................................................................ 41  
Tabla 10. Relación con el supervisor .............................................................................. 41  
Tabla 11. Relación con los compañeros ......................................................................... 42  
Tabla 12. Políticas de la compañía ................................................................................. 43  
Tabla 13. Políticas de la compañía ................................................................................. 43  
Tabla 14. Salario ............................................................................................................ 44  
Tabla 15. Aumento Salarial ............................................................................................ 45  
Tabla 16. Influencia de los factores motivacionales extrínsecos ..................................... 45  
Tabla 17. Orientación hacia resultados........................................................................... 48  
Tabla 18. Transparencia ................................................................................................. 48  
Tabla 19. Iniciativa.......................................................................................................... 49  
Tabla 20. Adaptabilidad al cambio .................................................................................. 50  
Tabla 21. Neuroticismo ................................................................................................... 50  
Tabla 22. Responsabilidad ............................................................................................. 51  
Tabla 23. Amabilidad ...................................................................................................... 52  
Tabla 24. Eficacia ........................................................................................................... 52  
Tabla 25. Eficiencia ........................................................................................................ 53  
Tabla 26. Influencia de los factores motivacionales sobre el desempeño de los trabajadores  
54  
Tabla 27. Cronograma de actividades ............................................................................ 58  
Tabla 28. Materiales ....................................................................................................... 59  
Tabla 29. Equipos........................................................................................................... 59  
Tabla 30. Servicios ......................................................................................................... 59  
Tabla 31. Matriz de consistencia .................................................................................... 66  



























Figura I. Modelo de motivación ....................................................................................... 16  
Figura II. Jerarquía de las necesidades humanas según Maslow. Tomado de Chiavenato  
(2007, p.51) .................................................................................................................... 17  
Figura III. Factores motivadores y de higiene según Herzberg. Tomado de Coulter (2014,  
p.509) ............................................................................................................................. 19  
Figura IV. Teoría de la equidad. Tomado de Robbins y Coulter (2014, p.516) ................ 20  
Figura V. Posibles reacciones ante la percepción de inequidad. Tomado de Newstrom  
(2011, p.128) .................................................................................................................. 21  
Figura VI. Matriz de operacionalización de variables. ..................................................... 31  
Figura VII. Logro de metas.............................................................................................. 34  
Figura VIII. Reconocimiento. ........................................................................................... 35  
Figura IX. Progreso. ........................................................................................................ 35  
Figura X. Progreso. ......................................................................................................... 36  
Figura XI. Crecimiento. ................................................................................................... 37  
Figura XII. Influencia de los factores motivacionales intrínsecos. .................................... 37  
Figura XIII. Supervisión. .................................................................................................. 40  
Figura XIV. Condiciones de trabajo. ................................................................................ 40  
Figura XV. Relación con el supervisor. ........................................................................... 41  
Figura XVI. Relación con el supervisor. .......................................................................... 42  
Figura XVII. Relación con los compañeros. .................................................................... 42  
Figura XVIII. Políticas de la compañía. ........................................................................... 43  
Figura XIX. Políticas de la compañía. ............................................................................. 44  
Figura XX. Salario. .......................................................................................................... 44  
Figura XXI. Aumento salarial. ......................................................................................... 45  
Figura XXII. Influencia de los factores motivacionales extrínsecos. ................................ 46  
Figura XXIII. Orientación hacia resultados. ..................................................................... 48  
Figura XXIV. Transparencia. ........................................................................................... 49  
Figura XXV. Iniciativa. ..................................................................................................... 49  
Figura XXVI. Adaptabilidad al cambio. ............................................................................ 50  
Figura XXVII. Neuroticismo. ............................................................................................ 51  
Figura XXVIII. Responsabilidad. ..................................................................................... 51  
Figura XXIX. Amabilidad. ................................................................................................ 52  
Figura XXX. Eficacia. ...................................................................................................... 53  
Figura XXXI. Eficiencia. .................................................................................................. 53  
Figura  XXXII.  Influencia  de  los  factores  motivacionales  sobre  el  desempeño  de  los  



































El presente estudio de investigación se realizó con la finalidad de determinar la influencia de 
los factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores del área de producción de 
la empresa dedicada a la fabricación y comercialización de sacos de polipropileno Atlántica 
S.R.L. 
 
Este estudio es mixto, correlacional, no experimental y presenta dos variables, que son los 
factores motivacionales (variable independiente) y el desempeño laboral (variable 
dependiente). 
 
Para ello la investigación se encuentra dividida en cinco capítulos. En el primer capítulo, 
abordaremos el tema de aspectos informativos; en el segundo capítulo, todo lo referente a 
antecedentes de la investigación tanto regionales como nacionales e internacionales además 
de las bases teóricas que guiarán el estudio, las cuales son, la teoría de las necesidades de 
Maslow, la teoría de Herzberg y la teoría de la equidad; en el tercer capítulo, tocaremos los 
temas de planteamiento del problema, formulación del problema, objetivos, hipótesis y 
justificación; en el cuarto capítulo, todo lo concerniente al diseño metodológico de la 
investigación que abarca puntos como el tipo y diseño de investigación, operacionalización 
de variables, población y muestra, método, técnica e instrumentos de recolección de datos, 
procedimientos de análisis de datos y el análisis estadístico; y en el quinto capítulo, se 


















































































1.1.  Título del proyecto de investigación 
 
Estudio sobre la influencia de los factores motivacionales en el desempeño de los 
trabajadores del área de producción de la empresa Atlántica S.R.L. 
 
1.2.  Autores 
 
Angie Suárez Bravo 
 
Gabriela Reynaga Grentz 
 




1.4.  Línea de investigación 
 
Investigación sobre la información de la administración de las PYMES para el crecimiento 
económico. 
 




1.6.  Duración estimada 
 































2.1. Antecedentes de la investigación 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
 
Sum (2015) realizó un estudio descriptivo y tuvo como objetivo central, determinar la 
influencia de la motivación en el desempeño de los trabajadores, tomando como muestra 34 
de ellos; en la cual se concluyó que, sí existía una correlación entre las variables estudiadas, 
con puntuaciones altas en función del nivel de motivación, en factores como el poder, 
autodesarrollo, seguridad, reconocimiento y autoestima, recomendándose, proveer 
capacitaciones de forma más frecuente, una comunicación más fluida entre el jefe y su 
equipo de trabajo. 
 
 
Jaén (2010) empleó en su estudio el diseño experimental y el objetivo del estudio fue determinar 
si la motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales incidían en el rendimiento 
laboral, realizando un estudio descriptivo y luego una correlacional, siendo el grupo de 
participantes, un total de 368 vigilantes de una compañía situada en México; llegando a la 




a la personalidad, se tomaron en cuenta cuatro factores, la estabilidad emocional, tesón, 
afabilidad y apertura, los cuales guardaban una baja correlación con el rendimiento y en 
función de los factores psicosociales, hubo una correlación negativa entre el rendimiento y 
ciertos aspectos (control, apoyo organizacional, etc) y una correlación positiva entre el 
rendimiento y demandas cognitivas. 
 
 
Di Antonio y Delgado (2010) tuvo como tema central en su investigación, el análisis de la 
repercusión de la motivación laboral en el desempeño; realizándose un estudio cuantitativo, 
aplicando las técnicas de encuesta y entrevista a 12 colaboradores de una empresa de 
Bienes raíces concluyendo que, existía un bajo nivel de motivación y de desempeño, ya que 
la empresa seguía practicando una gestión que no tenía en cuenta al personal, además que, 
la retribución económica para la mitad de los colaboradores no se encontraba acorde con las 
funciones y responsabilidades que realizaban. Además el estudio muestra que, factores 
como la estabilidad, seguridad, el ambiente laboral y otros se convirtieron en los motivadores 
principales de los trabajadores. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Maldonado (2017) en su tesis no experimental, estuvo orientado a analizar la influencia de 
los factores motivacionales en la mejora del desempeño del personal, aplicándose un 
cuestionario a 62 trabajadores administrativos, siendo los datos analizados mediante tablas 
de frecuencia y gráficos; concluyendo que, si el bienestar del personal era alto, habría una 
mayor productividad y rendimiento en su labor, esto debido principalmente al buen entorno 
del trabajo, además de brindarse las recompensas e incentivos adecuados, no obstante, los 









Reynaga (2015) en su estudio de tipo cuantitativo y correlacional, tuvo como objetivo general, 
determinar la motivación y su relación con el desempeño laboral del personal en un Hospital 
de Andahuaylas, con una muestra de 30 trabajadores. Llegando a la conclusión que, existía 
una alta correlación entre las variables estudiadas, al igual que entre la dimensión intensidad 
y participación del empleado; y la dimensión persistencia con el ambiente de trabajo. Además 




Larico (2015) en su investigación tuvo como objetivo principal, establecer la influencia de 
factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores, tomando como muestra a 182 
trabajadores, entre nombrados y contratados, aplicando una encuesta; en la que se concluyó 
que, los motivadores antes mencionados tenían una relación significativa con la labor que 
desempeñaban los trabajadores en la Municipalidad, recomendándose, la implementación de 
una política de premios, aumento de las remuneración y mejora de las condiciones del 
ambiente laboral, entre otros. 
 
2.1.3. Antecedentes regionales 
 
Burga y Wiesse (2018) en su estudio de enfoque cuantitativo, tuvo como objetivo, describir la 
motivación y desempeño que había en la organización, realizándose una investigación 
cualitativa y aplicándose un cuestionario a 17 trabajadores administrativos; concluyendo que, 
la empresa contaba con una motivación adecuada, gracias a las oportunas y valiosas 
capacitaciones que se brindaban al personal, además de las buenas relacionales que tenían 
estos con sus jefes y compañeros; y con respecto al desempeño laboral, este también era 
adecuado, pues el personal consideraba que los productos y servicios eran brindados de 







rentabilidad; aun así los trabajadores consideraron necesario, prestar atención a los salarios 
y beneficios brindados. 
 
 
Barón (2013) en su tesis de tipo cualitativa tuvo como objetivo principal, determinar y 
describir los factores motivacionales en el desempeño laboral de las enfermeras, a las cuales 
se les aplicó un cuestionario, con preguntas enfocadas en motivación extrínseca e intrínseca; 
concluyendo que, los motivadores extrínsecos que afectaron en mayor medida su 
desempeño fueron, la remuneración, entorno laboral, supervisión y seguridad laboral, ya que 
las enfermeras mencionaron estar expuestas a riesgos en el trabajo; mientras que, el 
motivador intrínseco con más alta proporción fue el logro. 
 
 




2.2.1.1. Concepto de motivación 
 
Es un proceso psicológico, que vinculado con otros elementos (como la actitud, 
personalidad, entre otros), viene a ser imprescindible para entender el proceder o conducta 
de los individuos. Chiavenato citado en Arbaiza (2010, p.152) 
 
2.2.1.2. Modelo de motivación 
 
Como menciona Newstrom (2011), el comportamiento de una persona se da por un motivo; 
por lo que una tarea del gerente es reconocer las necesidades de sus trabajadores, a fin de 
canalizar ese comportamiento para que realicen un buen desempeño de sus labores. (p.108) 






























Figura I. Modelo de motivación 
 
Newstrom (2011) indica que, el modelo de motivación retrata el ciclo que se realiza desde el 
surgimiento de la necesidad hasta que esta, sea satisfecha. Dicho ciclo comienza cuando surge 
una necesidad e impulso interno, el cual crea tensión que se ve afectada por el ambiente. Luego 
al existir metas e incentivos para satisfacer la necesidad, la persona realiza un esfuerzo para 
lograr las metas correspondientes. Cuando el trabajador es productivo, se le retribuye, y si esta, 
es apropiada, se logrará satisfacer la necesidad e impulso original del empleado. Es en ese 
instante, es que puede surgir una nueva necesidad y empieza un nuevo ciclo. (p.108) 
2.2.1.3. Impulsos motivadores 
 
Newstrom (2011) señala que, las personas tienden a presentar ciertos deseos o impulsos de 
algo, influenciado por el ambiente cultural en el cual se encuentra inmerso, lo que finalmente 
logra impactar en la forma en que los individuos encaminan su vida y consideran su trabajo. 
(p.109) 
 
McClelland realizó un estudio sobre los impulsos motivadores, enfocándose en 3 de ellos, 
que son los siguientes: 
 
2.2.1.3.1. Motivación del logro 
 
Este tipo de impulso hace que los individuos trabajen arduamente, con la mejor disposición, 
de manera responsable, tanto de manera individual como en equipo, tomando en cuenta 
 
16 
siempre la retroalimentación de sus superiores, para así lograr las metas propuestas y 
obtener el éxito. (citado en Newstrom, 2011, p.109) 
 
2.2.1.3.2. Motivación de afiliación 
 
Se basa en que el individuo se siente a gusto al trabajar con personas afines a sus gustos, 
preferencias, propósitos, etc., lo cual le permite realizar sus actividades sin presiones. Además, le 
agrada que lo elogien por sus actitudes y cooperación. (citado en Newstrom, 2011, p.109) 
2.2.1.3.3. Motivación de poder. 
 
Este impulso hace que el individuo desee ejercer un liderazgo sobre sus subordinados, 
tomando las medidas necesarias y correctas y arriesgando con mesura para lograr el éxito 
empresarial. Sin embargo, si el individuo tiene una perspectiva equivocada sobre este 
impulso, y más bien quiere ejercer un poder personal, entonces va a generar graves 
problemas a la organizacional. (citado en Newstrom, 2011, p.110) 
 
2.2.1.4. Teorías de la motivación 
 
2.2.1.4.1. Teoría de las necesidades de Maslow 
 
Esta teoría es la más conocida y estudiada, la cual está clasificada según la importancia de 



























A) Necesidades fisiológicas: Son necesidades inherentes y básicas, con el fin de asegurar 
la supervivencia del individuo. Pero a pesar de ello, cada individuo requiere un nivel de 
satisfacción distinto. (p.50) 
 
B) Necesidades de seguridad: Estas necesidades llevan al individuo a protegerse de 
cualquier peligro. Tienen gran relevancia, ya que el empleado al depender de la empresa, 
puede manifestar incertidumbre o temor en lo que respecta a su permanencia en el trabajo, 
debido a que pueden darse decisiones gerenciales inconsistentes. (p.50) 
 
C) Necesidades sociales: En este nivel el individuo siente la necesidad de poder ser aceptado 
por la sociedad, formar lazos de amistad, amor y afecto con los demás. Sin embargo, si las 2 
necesidades antes mencionadas no están completamente satisfechas; entonces el individuo opta 
por rechazar o resistirse a involucrarse con las demás personas. (p.51) 
 
D) Necesidades de estima: Que estas necesidades sean cubiertas, es fundamental porque 
determina el nivel de autoestima y confianza en sí mimo del individuo. Un nivel alto de ello, 
se da a gracias al reconocimiento social, status, reputación; mientras que, si estos factores 
no se dan, entonces lleva a la persona a sentirse fracasada e inferior a los demás. (p.51) 
 
E) Necesidades de autorrealización: Es cuando el individuo desea explotar su máximo 
potencial. Lo que lo hace distinta a las otras necesidades mencionadas, es que estas solo 
pueden ser complacidas con recompensas que las personas se dan así misma de manera 
 
intrínseca. Ello genera un deseo insaciable de querer siempre lograr más. (p.51) 
 
2.2.1.4.2. La teoría de los dos factores de Herzberg 
 
Robbins y Coulter (2014) mencionan que Herzberg plantea en esta teoría, que los factores 
intrínsecos se vinculan con la satisfacción laboral, mientras que los factores extrínsecos con 
la insatisfacción laboral. Además, comentan que, Herzberg pretendía identificar en que 
momento un individuo estaba satisfecho y cuando no lo estaba con el trabajo realizado. Las 




diferentes. Concluyendo que ciertos factores estaban relacionados con la satisfacción y otras 


























Lo arrojado por la investigación permitió que se logre identificar cuáles son los factores que 
satisfacen, que no satisfacen y los que motivan. 
 
Según Herzberg citado en Robbins y Coulter (2014), la figura 3 muestra que los factores de 
higiene o extrínsecas son los que generan insatisfacción laboral, pero que no 
necesariamente eliminándolas haría que las personas se sientan motivadas más si cabe la 
posibilidad de que se sientan satisfechas, mientras que las intrínsecas, si podrían generar 
satisfacción y motivación; por ello lo apropiado sería que los gerentes hicieran énfasis en los 
factores intrínsecos. (p. 509) 
 
2.2.1.4.3. Teoría de la equidad 
 
Según Newstrom (2011), mayormente los trabajadores no solo se preocupan por mantener 






Por ello que, según Robbins y Coulter (2014) esta teoría, el cual se encuentra graficado en la 
figura 4, plantea que el individuo compara las aportaciones que realiza en su trabajo con los 
resultados que recibe, y luego compara la proporción de esos dos factores con las 



















Figura IV. Teoría de la equidad. Tomado de Robbins y Coulter (2014, p.516) 
 
Según Newstrom (2011), la interpretación de la figura 4 es la siguiente: los aportes incluyen 
elementos que los trabajadores creen contribuir en su labor como educación, experiencia, 
tiempo, creatividad, entre otros; mientras que los resultados, son la consecuencia de una 
determinada situación o proceso, que vendrían a ser en este caso el fruto del trabajo de los 
individuos, lo cual abarca, sueldo, bonos, seguridad en el empleo, beneficios sociales y 
recompensas psicológicas. Entonces es cuando, los empleados sopesan la proporción de los 
resultados con sus aportaciones, y luego las comparan con trabajadores con puestos 
semejantes o incluso con los que están fuera de la empresa. (p.127) 
 
Asimismo, según Newstrom (2011, p.128), las posibles reacciones de los trabajadores ante 
la inequidad, pueden ser de 4 tipos, internas físicas o psicológicas y externas físicas o 






















Figura V. Posibles reacciones ante la percepción de inequidad. Tomado de Newstrom (2011, 
p.128) 
 
Una extensa investigación en base a la teoría de la equidad, según Newstrom (2011), revela 
que, había personas que parecían preferir alguno de los tres tipos de comparaciones de las 
proporciones (recompensa en exceso, equidad y recompensa insuficiente). Siendo 
fundamental que se pudiera determinar que empleados pertenecen a cada factor 
preferencial, para así poder saber quién va a tomar como inequidad el balance de su 
proporción frente a la de los demás y cómo ello incidiría en su comportamiento. (p.129) 
 
2.2.2. Desempeño laboral 
 
Actos o conductas de los trabajadores que vienen a ser de gran importancia para el logro de 
las metas de la empresa; los cuales suelen ser valorados en función de las habilidades de 
los trabajadores y su contribución al logro de dichas metas. (Olvera, 2013, p.15) 
 
2.2.2.1. Evaluación del desempeño 
 
2.2.2.2. Importancia de la evaluación del desempeño 
 
Es sumamente necesario en las empresas porque permite definir qué medidas o acciones se 
tomarán en función de los resultados dados. A continuación, se mencionan las principales 




Permite fundamentar por qué cierto trabajador merece un aumento de su remuneración, 







La evaluación permite saber cuál es la percepción que tienen los trabajadores sobre su 




A través de la evaluación se puede determinar cuáles son las fortalezas y debilidades del 
colaborador, para así potencializar dichos puntos fuertes y tomar las medidas necesarias 




El trabajador sabe que es lo que piensan las personas que lo rodean. (Chiavenato, 2009, p. 
247) 
 
2.2.2.2.5. Potencial de desarrollo 
 
Se conoce el potencial que tienen sus colaboradores, lo cual permite definir qué acciones 
tomar, como cursos de especialización, diplomados, maestrías, etc. (Chiavenato, 2009, p. 
247) 2.2.2.2.6. Asesoría 
 
La evaluación permite a la autoridad competente, en este caso el encargado de recursos 
humanos, obtener información precisa, lo cual le permitirá aconsejar u orientar al trabajador. 
(Chiavenato, 2009, p. 247) 
 
2.2.2.3. Criterios de evaluación de desempeño 
 
2.2.2.3.1. Rasgos de personalidad 
 
Se encuentra conformada por las actitudes, apariencia, iniciativa, etc., los cuales son básicas 












2.2.2.3.3. Logro de metas 
 
Dependiendo del nivel jerárquico en el cual se encuentre el trabajador, cambian las metas. 
Por ejemplo, si es gerencia estas metas van estar en función al aspecto financiero, mientras 
que, si hablamos de un trabajador de servicio al cliente, su meta será satisfacerlo. (Wayne, 
2010, p. 244) 
 
2.2.3. Definición de términos 
 
Tomando como referencia el marco teórico, a continuación, se precisará claramente el 




“Todo aquello que favorece al trabajador en virtud de una labor que desempeña”. 




“Es la medida del logro de los resultados. Es la rapidez con la que deben hacer las cosas”. 




Vienen a ser lineamientos que la empresa constituye para que esta pueda lograr sus 




Es o son los resultados que espera lograr una organización en un tiempo establecido. 
Newstrom (2011, p.526) 
 
2.2.3.5. Motivación laboral 
 
“El conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de 











Es cuando una persona siente la carencia de algo o alguien, y que por lo mismo va a poner 










“Es una contraprestación por el trabajo que una persona desempeña en la organización”. 































































DISEÑO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1. Situación problemática 
 
3.1.1. Planteamiento del problema 
 
La empresa es un ente que por sí solo no puede lograr objetivos, y que por lo tanto necesita 
de elementos que trabajen en sinergia para poder cumplir lo planeado; siendo el elemento 
quizá más importante para lograr ello, el personal, por lo cual es necesario que estos estén 
comprometidos con su labor para tener un buen desempeño dentro de la organización, por lo 
que, es de vital importancia que se encuentren altamente motivados tanto extrínseca como 
intrínsecamente y satisfechos con el trabajo encomendado. Según Chiavenato (2007), 
explica que, el motivo constituye todo aquello que puede generar en el individuo un tipo de 
comportamiento o accionar (p.47). Pudiendo deducirse, que existe una relación directa entre 
la motivación y el desempeño laboral. 
 
Ahora bien, en la actualidad, aún muchas empresas no saben cómo implementar de manera 
adecuada los factores motivacionales a sus trabajadores, lo que genera bajos o regulares 
niveles de motivación, como bien lo revela un estudio realizado en el año 2015 a nivel 




los siguientes resultados obtenidos a través de una encuesta hecha a más de mil 
colaboradores de 13 países del mundo: 
 
Los países con mayor porcentaje de trabajadores totalmente motivados son Estados Unidos 
y China, con un 19 por ciento, seguidos de India, con 17 por ciento y Brasil, con 16 por 
ciento. Italia, Australia, Gran Bretaña y Alemania empatan con México en el cuarto lugar, con 
14 por ciento. Por otro lado, España encabeza el ranking de los trabajadores más 
desmotivados (93%), seguidos de Turquía y Polonia, ello debido que consideran su entorno 
laboral como burocrático, poco innovador, y con baja calidad de vida en el centro de labores, 
entre otros. (párr.3) 
 
Del mismo modo, a nivel nacional, según el estudio efectuado por Marin y Placencia (2017), 
entre los meses de febrero y junio del 2016, en empresas como el SES, Socios en Salud 
Sucursal del Perú, en 5 sedes ubicadas en Lima e Ica, se obtuvo que el 49.3%, se encuentra 
medianamente motivado, el 25.7%, altamente motivado, y el 25%, bajamente motivado. 
Mientras que, en una investigación de Mamani (2016), en la sucursal de Mi Banco en Puno, 
el 36.4% de los trabajadores indican que la motivación es regular, el 35.1% señalan que es 
bueno, el 14.18% mencionan que es muy alto, 11.34% indican que es malo y el 2.84% 
señalan que es muy bajo. 
 
Asimismo, a nivel regional, en un estudio hecho por Burga y Wiesse (2018), en una empresa 
exportadora Frutos Tropicales S.A, ubicado en el distrito de Motupe, aplicado a 60 trabajadores, 
revelaron que un 71% se siente altamente motivado, debido principalmente al plan de 
capacitación y las adecuadas relaciones interpersonales. Así también, podemos mencionar que 
según la investigación de Barón (2013), en función de los motivadores laborales ofrecidos, en el 
que se tomó como muestra a 54 enfermeras que laboran en las diferentes micro redes que 
pertenecen a la Red de Salud Chiclayo, como los ubicados en José Leonardo Ortiz, Pósope, 




resultado que, el 66% de las enfermeras, calificaron como mala a las remuneraciones; en 
función de los incentivos, la mitad de las trabajadores lo consideraron regular; según el 
entorno laboral, el 26% lo consideraron regular y un 11%, mala, y de acuerdo a los 
reconocimientos ofrecidos, el 47% sostiene que se brinda a veces. 
 
 
Como se describe en los anteriores párrafos, el nivel de motivación en la mayoría de los 
casos es regular y ello se debe a muchos factores, que los trabajadores consideran no son 
implementados de manera correcta. Por lo que, en la presente investigación, se estudiará 
acerca de la influencia que tienen los factores motivacionales sobre el desempeño de los 
trabajadores del área de producción de la empresa Atlántica, y así generar las 
recomendaciones adecuadas de acuerdo al nivel de motivación con el que cuenten los 
trabajadores. 
 
3.2. Formulación del problema 
 
3.2.1. Problema principal 
 
¿Cómo influyen los factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores del área de 
producción de Atlántica S.R.L? 
 
3.2.2. Problemas secundarios 
 
a) ¿Cuál es el nivel de desempeño de los trabajadores del área de producción de Atlántica 
S.R.L.? 
 
b) ¿Cuáles son los factores motivacionales actualmente brindados por la empresa Atlántica 
S.R.L., para influir sobre el desempeño de sus trabajadores del área de producción? 
 












3.3.1. Hipótesis principal 
 
La influencia de los factores motivacionales sobre el desempeño de los trabajadores del área 
de producción de Atlántica S.R.L fue significativo. 
 
3.3.2. Hipótesis específicas 
 
a) El nivel de desempeño de los trabajadores del área de producción de Atlántica S.R.L. es 
el adecuado. 
 
b) Se identificó los factores motivacionales brindados por la empresa Atlántica S.R.L para 
influir sobre el desempeño de los trabajadores del área de producción. 
 




3.4.1. Objetivo general 
 
Analizar la influencia de los factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores del 
área de producción de la empresa Atlántica S.R.L. 
 
3.4.2. Objetivos específicos 
 
a) Analizar el nivel de desempeño de los trabajadores del área de producción de Atlántica 
S.R.L. 
 
b) Identificar los factores motivacionales brindados por la empresa Atlántica S.R.L., para 
influir sobre el desempeño de sus trabajadores del área de producción. 
 
c) Conocer las diversas teorías de motivación en el ámbito laboral. 
 
3.5. Justificación e importancia 
 
3.5.1. Justificación científica 
 
La presente investigación se justifica teóricamente pues permite aplicar, discutir y corroborar de 
manera objetiva, las diversas teorías de la motivación y su influencia sobre el desempeño de los 
trabajadores en toda empresa o institución. Así como también, la elaboración del marco 




en cuenta tres teorías, las cuales son, la teoría de la equidad, la teoría de las necesidades 
humanas de Maslow y la teoría de los dos factores de Herzberg. 
 
3.5.2. Justificación práctica 
 
Desde un enfoque práctico, el estudio es de gran utilidad para la empresa, ya que brinda a 
los responsables de gestionar al personal, una perspectiva amplia acerca de la influencia que 
tienen los factores motivacionales sobre el desempeño de los trabajadores, y así poder 
comprender lo importante que resulta asignar de manera correcta y adecuada dichas fuentes 
de motivación, que logre que, los colaboradores trabajen en la consecución de los objetivos 
de la empresa para alcanzar el éxito organizacional. 
 
Asimismo, para el trabajador, es relevante que conozca las diversas fuentes tanto 
extrínsecas como intrínsecas que puede brindar una empresa, las cuales mejoren su 
desempeño laboral y le haga sentir más satisfecho con su labor. 
 
Desde un enfoque social, el trabajo está dirigido para el personal de la empresa en estudio, 
sin embargo, la presente investigación realizada puede servir como guía para cualquier otra 
compañía que esté interesada en mejorar, a través de las dos variables en estudio 




















































4.1. Tipo y diseño de investigación 
 
4.1.1. Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación es correlacional, “el cual tiene como objetivo, averiguar el vínculo o 
asociación que hay entre dos o más variables”. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.81)  
4.1.2. Diseño de investigación 
 
El diseño de investigación es no experimental. Según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010), son estudios que se desarrollan sin manipular las variables, es decir solo se visualiza 
lo ocurrido para luego realizar un análisis de ello. (p.149) 
 




























































Figura VI. Matriz de operacionalización de variables. 
 




El presente estudio está dirigido al personal del área de producción que labora en la empresa 




El tipo de muestreo es no probabilístico, ya que según Arias (2012) “es un procedimiento de 
selección en el que se desconoce la probabilidad que tienen los elementos de la población 
para integrar la muestra”. (p.85) 
 






n: tamaño de muestra 
 
N: tamaño de la población 
 
P: Proporción de la población que tiene la característica de interés 
 
Q: Complemento de P 
 
z: Nivel de confianza (95%) = 1.96 (Tabla de distribución normal estándar) 
 










4.4.1. Método de investigación 
 
El método de investigación es mixto, ya que se toman en cuenta tanto datos cuantitativos 
como cualitativos; que como bien mencionan Hernández, Fernández y Baptista (2010), los 
cuantitativos permiten recopilar información numérica para poder probar “supuestos” y los 
cualitativos, información no numérica, que posibilitan afinar las preguntas que forman parte 






“Es un método de recolección de datos en los cuales se definen específicamente grupos de 





Es cuando dos o más personas se reúnen para dialogar sobre un tema en específico, en 
donde uno viene a ser el que interroga y el otro el que contesta una gama de preguntas. 




Para la recolección de la información necesaria en la presente investigación se aplicarán los 
siguientes instrumentos: 
 
4.4.3.1. El Cuestionario 
 
“Consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir”. 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.217). 
 
4.4.3.2. Guía de entrevista 
 
“Marco de referencia a partir del cual se plantean los temas pertinentes al estudio, permite ir 
ponderando qué tanta más información se necesita para profundizar un asunto.” Rodríguez y 






































Figura VII. Logro de metas  
28 trabajadores están de acuerdo con que el trabajo que realizan en la empresa les permite 
lograr sus metas personales y profesionales; 9 trabajadores están muy de acuerdo, 3 están 
en desacuerdo y 5 muy en desacuerdo con que ello suceda; mientras que un 5% se 
encuentra indeciso. 
 
2. Pienso que los reconocimientos otorgados por la empresa a los trabajadores se realizan 
































Figura VIII. Reconocimiento.  
33 trabajadores señalan que se encuentran de acuerdo con que los reconocimientos 
otorgados por su labor se realizan de manera constante, 4 señalan que están muy de 
acuerdo, 3 están muy en desacuerdo, 4 en desacuerdo y 6 se encuentran indecisos. 
 































Figura IX. Progreso.  
26 trabajadores indican que están de acuerdo con que se les brinda capacitaciones para 
realizar de manera adecuada su labor, 18 están muy de acuerdo, 3 señalan que están muy 
en desacuerdo, 1 en desacuerdo y 2 indecisos de que se les brinde ciertas capacitaciones 




































Figura X. Progreso.  
26 trabajadores indican que están de acuerdo con que se les brinda capacitaciones 
convenientes, 17 están muy de acuerdo, 2 señalan que están muy en desacuerdo, 3 en 
desacuerdo y 2 indecisos con que se les brinde las capacitaciones convenientes. 
 






































Figura XI. Crecimiento.  
19 trabajadores indican que están de acuerdo con que se les brindó oportunidades de 
crecimiento profesional, 17 indican que están muy de acuerdo, 6 en desacuerdo, 2 muy en 
desacuerdo y 6 indecisos con que ello suceda. 
 
6. Del punto 1 al 5, considero que dichos factores me motivan 
 
Tabla 6. 





























Figura XII. Influencia de los factores motivacionales intrínsecos.  
31 trabajadores revelan que se encuentran de acuerdo con que los factores motivacionales 
intrínsecos los motivan, 11 muy de acuerdo, 5 en desacuerdo, 1 muy en desacuerdo y 2 











Lo mejor implementado por la empresa según la percepción de los trabajadores son las 
capacitaciones con un 88% de aprobación, mientras que un 16% de los trabajadores se 
encuentran en desacuerdo con que la empresa les permita lograr sus metas personales y 
profesionales y que se les ofrezca oportunidades de crecimiento profesional. Además, un 
12% de los trabajadores se encuentran principalmente indecisos con las oportunidades de 
crecimiento profesional y los reconocimientos otorgados por la empresa. 
 
 
Según Herzberg (citado en Robbins y Coulter), los factores intrínsecos son los que pueden 
generar una motivación y satisfacción en el trabajador, por ello es de suma importancia que 
se haga hincapié en dichos factores. (2014, p. 509) 
 
 
Además, según un estudio realizado por Alaluna y Mayta (2016) en una oficina de Registros 
Públicos en Lima-Perú, para conocer la correlación de las variables en estudio, una de las 
conclusiones a la que se llegó, fue que a los factores intrínsecos no se le estaba dando la 
debida relevancia, sin embargo, era lo más valorado o apreciado por los trabajadores de esa 
oficina para motivarlos. 
 
 
En la presente investigación, podemos confirmar lo dicho por Herzberg y lo arrojado por el 
estudio antes mencionado, ya que la gran mayoría de trabajadores confirmaron que los 




Esa motivación que manifiestan la mayoría de los trabajadores, comprueba que las acciones 





por ejemplo, las bonificaciones por producción, el poder realizar línea de carrera, el agasajo 
que se realiza mensualmente para celebrar el onomástico de los trabajadores, el premio al 
mejor trabajador que se lleva a cabo anualmente todos los 1 de mayo, capacitaciones en 
procesos de calidad, composición del producto, indicadores de gestión, comunicación 
efectiva, liderazgo, entre otros. 
 
 
Sin embargo, hay temas que se tiene que mejorar, ya que hay un pequeño porcentaje de los 
trabajadores que no consideran que se encuentren bien implementados los factores 
motivacionales intrínsecos y por ende no se sienten motivados. Ello puede deberse a que no 
existe un monitoreo actualmente en la empresa sobre el nivel motivacional de los 
trabajadores, lo cual puede ocasionar falencias en ciertas estrategias motivacionales que se 
ejecutan actualmente u otras que deberían aplicarse, pero no se efectúan, ya que no se 
conocen los intereses y necesidades de cada trabajador en particular, sino que se plantean y 









































Figura XIII. Supervisión.  
28 trabajadores señalan que están de acuerdo con que su jefe ejerce un buen liderazgo sobre 
ellos, 13 están muy de acuerdo, 3 en desacuerdo, 2 muy en desacuerdo y 4 están indecisos. 
 
8. La empresa cuenta con las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo. 
 
Tabla 8. 



























Figura XIV. Condiciones de trabajo.  
28 trabajadores están de acuerdo con que se les brinda las medidas de seguridad 
necesarias en el trabajo para ejercer su labor, 16 están muy de acuerdo, 2 en desacuerdo, 1 












9. El trato que me brindan mi/s jefe/s es cordial. 
 
Tabla 9. 


























Figura XV. Relación con el supervisor.  
29 trabajadores señalan que están de acuerdo con que reciben un trato cordial por parte de 
su/s jefe/s, 12 están muy de acuerdo, 2 muy en desacuerdo, 2 en desacuerdo y 5 indecisos 
con que reciban un trato cordial. 
 






































Figura XVI. Relación con el supervisor.  
39 trabajadores relevan que están de acuerdo con que se les brinda libertad en la empresa 
para poder opinar sobre alguna situación tanto a sus jefes como a sus compañeros, 7 
revelan que están muy de acuerdo, 1 muy en desacuerdo, 1 en desacuerdo y 2 indecisos. 
 
11. La relación que guardo con mis compañeros de trabajo es de cordialidad y respeto mutuo. 
 
Tabla 11. 

























Figura XVII. Relación con los compañeros.  
30 trabajadores señalan que están de acuerdo con que guardan una relación de cordialidad 
y respeto mutuo con sus compañeros de trabajo, 18 están muy de acuerdo, 1 muy en 
















12. La empresa me brinda los beneficios que espero. 
 
Tabla 12. 
























Figura XVIII. Políticas de la compañía.  
26 trabajadores indican que están de acuerdo con que reciben los beneficios esperados, 14 
están muy de acuerdo, 1 muy en desacuerdo, 3 en desacuerdo y 6 indecisos con que 
reciben los beneficios deseados. 
 
13. Creo que tendré unas buenas condiciones de jubilación cuando llegue el momento.  
Tabla 13. 





































Figura XIX. Políticas de la compañía.  
27 trabajadores señalan que están de acuerdo con que creen tener en un futuro, buenas 
condiciones de jubilación, 8 están muy de acuerdo, 2 muy en desacuerdo, 4 en desacuerdo y 
9 indecisos con que ello ocurra. 
 





























Figura XX. Salario.  
28 trabajadores están de acuerdo con que reciben su salario en función de su esfuerzo, 4 















15. La empresa me proporciona oportunidades de aumento salarial. 
 
Tabla 15. 




























Figura XXI. Aumento salarial.  
25 trabajadores están de acuerdo con que cuentan con oportunidades de aumento salarial, 7 
están muy de acuerdo con ello, 4 muy en desacuerdo, 5 en desacuerdo y 9 indecisos con 
dicha oportunidad de aumento salarial. 
 
16. Del punto 7 al 15, considero que dichos factores me motivan 
 
Tabla 16. 




































Figura XXII. Influencia de los factores motivacionales extrínsecos.  
31 trabajadores indican que están de acuerdo con que los factores extrínsecos influyen en su 
motivación para laborar, 12 están muy de acuerdo, 2 muy en desacuerdo, y 5 indecisos con 





Según la percepción de los trabajadores, estos concuerdan en casi su totalidad que tienen la 
libertad para poder dar su opinión sobre algún tema tanto a sus jefes como compañeros y 
que la relación que guardan con sus compañeros de trabajo es de cordialidad y respeto 
mutuo; mientras que se encuentran principalmente en desacuerdo o indecisos con que la 
empresa les proporcione oportunidades de aumento salarial, que cuenten con un salario 
equitativo y que tendrán buenas condiciones de jubilación. 
 
 
Los factores extrínsecos o de higiene según Herzberg citado en Chiavenato (2007), son 
aquellos que usualmente las empresas utilizan para poder generar una alta motivación en 
sus trabajadores (p. 53), sin embargo, “cuando estos son adecuados, la gente no se siente 
insatisfecha, pero tampoco satisfecha (ni motivada)”. Herzberg citado en Robbins y Coulter 
(2014, p. 509) 
 
 
En lo arrojado por el presente estudio, existe un gran porcentaje de trabajadores, 43 para ser 
exactos, que se encuentran motivados con los factores extrínsecos brindados, lo cual les 




factores intrínsecos, permite deducir que las acciones tomadas por la empresa en el ámbito 
motivacional es la adecuada, como el buen ambiente laboral que existe en la organización 
debido a la estructura organizativa horizontal con el cual se pretende que la relación entre 
trabajador-empleador sea cordial y que el trabajador tenga la libertad de poder comunicarse 
con el gerente y comentarle si hay algo que le incomode de su trabajo y que exista un 
certero proceso de selección de jefes, ya que los que se encuentran actualmente ejerciendo 
dicho cargo poseen las competencias de escucha activa, empatía y liderazgo. 
 
 
La motivación que generan los factores extrínsecos en esta investigación, contrasta con las 
afirmaciones dadas por Herzberg en su teoría “X” y “Y”, el cual menciona que los factores de 
higiene no motivan. Es así como también diversos estudios que se han realizado a nivel 
internacional, nacional y regional, algunos de ellos mencionados en los antecedentes del 
presente estudio, concuerdan que los factores extrínsecos si motivan a los trabajadores. 
 
 
Además, existe una ínfima parte de los trabajadores que no se encuentran de acuerdo o que 
están indecisos con lo brindado por la empresa, lo cual como lo hemos mencionado 
anteriormente en el estudio, puede deberse al hecho de que como no se realiza un 
monitoreo, entonces se toman acciones en función de un todo, sin tener en cuenta las 






















17. Efectúo mi labor esperando cumplir con los objetivos de mi área 
 
Tabla 17. 





























Figura XXIII. Orientación hacia resultados.  
32 encuestados señalan que están de acuerdo con que efectúan su labor para lograr los 
objetivos de su área, 12 están muy de acuerdo, 3 en desacuerdo, 2 muy en desacuerdo y 1 
está indeciso con la pregunta. 
 


































Figura XXIV. Transparencia.  
29 trabajadores del área de producción están de acuerdo con la aceptación de sus 
responsabilidades ante sus acciones y decisiones tomadas, 19 están muy de acuerdo y 2 de 
los encuestados están muy en desacuerdo. 
 
































Figura XXV. Iniciativa.  
De los 50 encuestados en el área de producción, 31 trabajadores están de acuerdo con que 
buscan una solución oportuna ante la presencia de algún problema, 12 están muy de acuerdo, 4 








20. Me muestro dispuesto cuando se presentan cambios en las formas de trabajar. 
 
Tabla 20. 




























Figura XXVI. Adaptabilidad al cambio.  
32 trabajadores del área de producción se muestran dispuestos cuando se muestran 
cambios en la forma de trabajar, 13 personas están muy de acuerdo, 4 indecisos y 1 está 
muy en desacuerdo. 
 









































Figura XXVII. Neuroticismo.  
37 empleados de la empresa están de acuerdo en ser emocionalmente estables y difíciles de 
alterar, 5 se muestran muy de acuerdo, 4 muy en desacuerdo, 3 están indecisos y 1 en 
desacuerdo. 
 






























Figura XXVIII. Responsabilidad.  
21 trabajadores señalan que ponen todo su empeño y ánimo en sus actividades laborales, 24 







































Figura XXIX. Amabilidad.  
30 de los trabajadores ayudan a sus compañeros ante alguna dificultad, sin poner en riesgo 
sus actividades, 12 se muestran muy de acuerdo, 4 indecisos, 2 muy en desacuerdo y 2 en 
desacuerdo. 
 




































Figura XXX. Eficacia.  
30 trabajadores del área de producción están de acuerdo con realizar sus labores sin errores 
en el tiempo requerido por la jefatura, 10 están muy de acuerdo, 6 se muestran indecisos, 3 
en desacuerdo y 1 muy en desacuerdo. 
 































Figura XXXI. Eficiencia.  
27 de los encuestados afirman estar de acuerdo con utilizar de manera adecuada los 
recursos para desempeñar sus funciones, 17 trabajadores están muy de acuerdo, 3 están 










26. Lo expuesto de la pregunta 1 al 15 influye sobre mi desempeño. 
 
Tabla 26. 



























Figura XXXII. Influencia de los factores motivacionales sobre el desempeño de los 
trabajadores.  
26 trabajadores indican que están de acuerdo con que tanto los factores extrínsecos como 
intrínsecos influyen sobre ellos para desempeñar su labor, 19 están muy de acuerdo, 3 están 
muy en desacuerdo, 1 en desacuerdo y 1 persona se mostró indecisa con que dichos 





Según la percepción de los trabajadores, entre 45 y 48 de ellos, concuerdan que asumen la 
 
responsabilidad ante sus acciones y decisiones, seguido de que se muestran dispuestos 
 
cuando se presentan cambios en las formas de trabajar y ponen todo su empeño y ánimo en 
 
las actividades laborales; mientras que entre 16 y 20 trabajadores se encuentran 
 
principalmente en desacuerdo o indecisos con en realizar sus labores sin errores en el tiempo 
 
que requiera la jefatura, ser emocionalmente estables y difíciles de alterar y ayudar a sus 
 








El desempeño de los trabajadores para Faria (Pedraza, Amaya y Conde, 2010), “siempre ha sido 
considerado como la piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organización”. 
(párr. 7) Es decir, toda empresa, principalmente en el mundo globalizado de hoy, desea que sus 
unidades o grupos de trabajo alcancen altos niveles de desempeño, ya que ello resulta vital para 
que la organización logre los resultados deseados y sea competitiva. En cuestión de la empresa, 
el gerente general comenta que se evalúa el desempeño en función de metas e indicadores que 
son exigidos por la norma ISO 9001, lo cual permite conocer que el desempeño de los 
trabajadores del área de producción es el óptimo y en ciertos casos hasta mejor de lo esperado; 
además de ello, se realiza un monitoreo continuo para poder luego otorgar los reconocimientos 
tanto económicas como no económicas. 
 
 
Ahora bien, para poder lograr que el colaborador desempeñe un buen rol dentro de la 
organización, este debe estar bien motivado. Así lo corroboran Supo y Brigida citado en 
Cicap (2016) cuando mencionan que, existe una relación entre motivación y desempeño 
laboral, y es en el lugar de trabajo en donde la motivación tanto organizacional como 
personal de los trabajadores confluyen en una zona común en el cual se genera una permuta 
de bienes y servicios, con el objetivo de poder satisfacer dichas motivaciones. (párr. 7) 
 
 
En la presente investigación, podemos ratificar lo que manifiestan Supo y Brigida, que 45 de 
los 50 trabajadores encuestados afirman que tanto los factores intrínsecos como extrínsecos 
influyen sobre su desempeño, y solo un pequeño porcentaje se muestra en desacuerdo o 
indeciso. Dicha influencia se puede corroborar por medio de la utilización de los métodos 
estadísticos de Pearson y Spearman Brown, los cuales arrojan un 74% y 85% de alta 






Como podemos ver, es fundamental que se brinde una motivación adecuada a los 
trabajadores de la empresa, ya que sirve como un impulso para que el colaborador se 
esfuerce mucho más en desarrollar sus labores de manera óptima y se logren concretar los 
objetivos planteados por la organización. 
 
 
4.6 Análisis estadístico 
 
4.6.1. Spearman Brown 
 
El método estadístico de Spearman Brown, es un coeficiente que permite medir la relación 
entre las variables de manera ordinal, es decir que lo analizado de la muestra puede 
clasificarse por grados o rangos. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.332) 
 
Así también, con respecto a la interpretación del resultado que se obtiene del coeficiente o 
correlación, “si resulta 0.25, indica baja confiabilidad; si el resultado es 0.50, la fiabilidad es 
media o regular. En cambio, si supera el 0.75 es aceptable, y si es mayor a 0.90 es elevada, 




El método estadístico de Pearson, “es una prueba estadística para analizar la relación entre 
dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razón”. (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p.311) 
 
Así también, con respecto a la interpretación del resultado que se obtiene del coeficiente, “si 
resulta -1, indica correlación negativa; si el resultado es de +0.5, indica correlación positiva 
media. En cambio, si resulta +0.75 es una correlación positiva considerable, y si resulta +1, 















































































































































































































- La influencia de los factores motivacionales en el desempeño de los trabajadores del 
área de producción de la empresa Atlántica S.R.L. es significativa; según lo obtenido 
por el método estadístico de Spearman Brown es un 85% y según Pearson un 74%, lo 
cual muestra la alta correlación que existe entre las variables estudiadas. 
 
- El nivel de desempeño de los trabajadores del área de producción de la empresa 
según los indicadores y metas que nos comentó el gerente general en la entrevista, 
reflejan que son los esperados, lo cual concuerda con los ítems preguntados a los 
trabajadores donde también se evidencia un óptimo desempeño de más del 85% del 
personal de dicha área. 
 
- Según los cuestionarios aplicados a los trabajadores del área de producción, entre los 
factores intrínsecos ofrecidos por la empresa se encuentran, los reconocimientos, 
capacitaciones, el logro de metas personales y profesionales y oportunidades de 
crecimiento profesional; siendo los dos últimos con los cuales poco más de la cuarta 
parte de los trabajadores no se encuentran satisfechos. Mientras que entre los factores 




trabajadores para que den su opinión, la cordialidad y respeto mutuo entre compañeros, el 
buen liderazgo y trato cordial de los jefes, las medidas de seguridad idóneas, los beneficios 
esperados por los trabajadores, oportunidades de aumento salarial, salario equitativo y 
buenas condiciones de jubilación; siendo los tres últimos con los cuales poco más del tercio 
de los trabajadores del área de producción se encuentran en desacuerdo. 
 
- Los tres modelos teóricos utilizados como base de la investigación, que sustentaron y 
enriquecieron el estudio, son la teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow, la 
teoría de los dos factores de Herzberg y la teoría de la equidad; haciendo un énfasis en 
la teoría de Herzberg, ya que de allí se tomaron en cuenta las dimensiones para 































































- Para erradicar la desmotivación que manifiestan algunos de los trabajadores en función de 
ciertos factores motivacionales, según Peña (2015), las personas encargadas de velar por 
el bienestar del personal de la empresa, deben obtener información acerca de las causas 
de la desmotivación del trabajador, luego entablar una conversación con el colaborador 
para profundizar sobre dichas causas, y a partir de ello realizar un análisis de dicha 
información, para así luego utilizar los recursos y medios precisos para corregir la 
desmotivación, además en todo ese proceso se debe demostrar al trabajador una actitud 
positiva y de seguridad, así como identificar aquellas aspiraciones o deseos que puedan 
animar al trabajador para que así comience un nuevo ciclo motivacional. (p. 52) 
 
- Realizar un monitoreo continuo de la motivación laboral, para así poder otorgar de 
manera más adecuada los factores motivacionales a cada trabajador en función de sus 
necesidades y aspiraciones. 
 
- Implementar un programa de evaluación de desempeño, para analizar de manera más 
profunda las actividades laborales de los trabajadores, lo cual va a permitir brindar 
salarios más equitativos, aumentar la remuneración para aquellos que cumplen con los 





- Mejorar las políticas de desarrollo laboral para así facilitar el crecimiento profesional y 
logro de metas personales y profesionales, al igual que desarrollar un paquete de 
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Fuente: Elaboración propia 
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